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摘 要 领导 者 非 伦理 行为 会 对 组 织 内 外 部 造成 严重 的 伤害 ,那么 哪些 因素 会 影响 到 伦理 型 领导 的 产生 ? 伦 
理 型 领导 的 内 涵 应 当 包 括 下 属 伦理 型 领导 感知 。 伦 理 型 领导 产生 机 制 的 理论 基础 ， 包 括 社会 学 习 理论 、 道 德 
认同 理论 、 人 格 特质 视角 、 三 因素 模型 、 组 织 认 知 神经 学 视角 、 伦 理 立 场 理 论 、CPM 理论 和 领导 分 类 理论 。 
伦理 型 领导 及 下 属 伦理 型 领导 感知 的 影响 因素 ,包括 领导 者 的 个 人 特质 、 认 知 因素 ， 和 下 属 的 公平 感 、 地 位 感 ， 
以 及 组 织 和 社会 情境 等 因素 。 未 来 研究 应 更 多 关注 于 伦理 型 领导 影响 因素 的 实证 研究 。 
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1 引言 (如 ,组 织 认 同 、 自 我 效能 感 、 心 理 安全 感 等 ) 增 

、 加 积极 工作 行为 (如 ,组 织 公民 行为 、 领 导 成 员 交 

安然 公司 原本 是 世界 上 最 大 的 能 源 、 商 品 和 ee oe AN 

ans ; ee 换 、 建 言行 为 等 ) 减少 员工 消极 行为 (如 ,不 道德 

服务 公司 之 一 ,2001 年 却 被 曝 出 财务 造假 的 丑闻 ， 行为 、 反 生产 行为 、 关 系 冲 突 等 ) (Zoghbi-Manrigue- 
公司 的 高 级 管理 层 被 指控 存在 疏 于 职守 、 虚 报账 ` ee : 

S SA 5 i 4, ater 到 de-Lara & Sudarez-Acosta, 2014; Walumbwa et al., 

Bs TD A eee, Oe 2011; Mayer, Aquino, Greenbaum & Kuenzi, 2012; 
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劳 、 大 众 等 公司 ， 也 曾 因为 领导 者 的 非 伦理 行为 ， & Sub 2009)。 Fee aN 
而 遭 到 消费 者 的 抵制 。 领 导 者 非 伦理 行为 致使 组 。。 果 研 究 来 说 ， 关 于 伦理 型 领导 六 生机 制 及 影响 网 
织 遭 受 严重 损害 的 现象 不 仅 引发 了 公众 的 普遍 关 eee eee eee 
GE, 也 引起 了 学 者 对 伦理 型 领导 (ethical leadership) 次 因素 的 影响 ”为 什么 下 属 ae 
ee 者 知觉 为 伦理 型 领导 ?伦理 型 领导 产生 背后 的 机 
过 往 的 实证 研究 大 允 关 注 于 伦理 型 领导 的 结 。。 制 是 什么 ? 这 些 问题 依然 没有 得 到 有 效 解 决 。 本 
果 。 这 些 研 究 结果 发 现 ， 伦 理 弄 领导 无 论 是 在 组 。“ 文 在 对 伦理 型 领导 的 产生 机 制 及 影响 因素 进行 
织 层面 还 是 在 员工 个 体 层面 都 发 挥 了 积极 作用 。 TIIE, 以期 对 未 米 的 研究 有 所 局 万 。 
在 组 织 层面 ,伦理 型 领导 改善 伦理 文化 、 增 强 组 OO Peon Tertia ft, Paeon 
SARER, SLRS Aan measa COO TETEE MRE XANI AAA 
平 氛围 、 提 升 组 织 绩效 、 增 加 组 织 公民 行为 (Wu，。 | OMES, RK, 2017). Brown 等 (2005) 将 伦 
Kwan, Yim, Chiu, & He, 2015; Walumbwa, Hartnell, 理 型 领导 年 义 为 ， 领导 者 通过 个 人 行为 和 人 际 沟 
& Misati, 2017; Shin, Sung, Choi, & Kim, 2015)。 ai fod ee Ne ST, aioe 
在 个 体 层面 ,伦理 型 领导 提高 员工 积极 工作 态度 BARRE RE RT ARES 
行为 ,伦理 型 领导 行为 (ethical leadership behavior) 
同样 采用 伦理 型 领导 (ethical leadership) 的 问卷 来 
收 稿 日期 : 2017-04-11 测量 ,可 以 认为 伦理 型 领导 行为 和 伦理 型 领导 是 
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陆 欣 欣 ， 郭 玮 ， 王 震 , 2014)。Brown 和 Treviño (2006) 
提出 伦理 型 领导 的 影响 因素 有 两 个 方面 : 领导 者 


表现 出 和 他 (她 ) 类 似 的 领导 行为 。 按 此 理 , 伦理 型 
领导 可 能 通过 社会 学 习习 得 ,职场 中 的 伦理 角色 


的 个 人 因素 和 情境 因素 ,领导 者 的 个 人 因素 包括 
领导 者 的 宜人 性 、 责 任 心 、 神 经 质 、 马 基 雅 维 利 
主义 、 道 德 推理 和 控制 点 ; 情境 因素 包括 组 织 的 
伦理 背景 、 伦 理 强度 和 伦理 榜样 。 

Brown 等 (2005) 从 行为 方面 对 伦理 型 领导 进 
行 概念 的 界定 ， 然 而 对 于 伦理 型 领导 来 说 ， 仅 仅 
表现 出 伦理 行为 是 不 够 的 ， 还 应 当 考 虑 到 下 属 对 
领导 行为 的 理解 和 接受 程度 。 只 有 当 领 导 的 伦理 
行为 被 下 属 识别 和 认可 ,下 属 才 会 认为 该 领导 是 
伦理 型 领导 ， 从 而 追随 领导 ， 表 现 出 伦理 行为 
(Giessner, van Quaquebeke, van Gils, van Knippenberg, 
& Kollée, 2015)。 领导 力 的 研究 表明 ,下 属 自 身 的 
认 知 框架 会 影响 他 们 对 领导 行为 的 看 法 (van 
Quaquebeke, van Knippenberg, & Brodbeck, 2011), 
领导 者 在 对 复杂 的 伦理 问题 和 伦理 情境 做 出 回应 
时 ， 应 考虑 到 他 们 和 下 属 的 伦理 认 知 之 间 的 差异 ， 
领导 者 对 于 自身 行为 和 决策 的 伦理 性 的 看 法 是 基 
于 自身 视角 的 ， 而 下 属 并 不 一 定 能 理解 领导 的 伦 
理 决 策 和 行为 (Brown，2007)。 因 此 为 了 避免 评价 
的 偏差 .伦理 型 领导 必须 关注 下 属 对 自己 行为 的 
感知 和 评价 。 青 者 , 伦理 型 领导 的 测量 是 采用 下 
属 评 价 领 导 行为 的 方式 ,也 反映 出 其 内 涵 应 当 是 
伦理 型 领导 和 下 属 伦理 型 领导 感知 的 结合 。 

通过 对 前 人 研究 的 梳理 ,本文 回顾 了 伦理 型 
领导 产生 机 制 的 理论 基础 。 在 此 基础 上 ， 从 领导 
者 因素 、 情 境 因 素 、 下 属 因素 三 个 方面 来 阐述 伦 
理 型 领导 及 下 属 伦理 型 领导 感知 的 影响 因素 。 了 
解 伦理 型 领导 的 产生 机 制 和 影响 因素 是 理解 伦理 
型 领导 产生 或 者 发 展 的 前 提 (Waldman，Wang， 
Hannah, & Balthazard, 2017)， 从 实践 意义 上 来 讲 ， 
有 利于 组 织 选 拔 和 培养 伦理 型 领导 ， 增 强 组 织 的 
名 誉 和 竞争 力 ， 并且 对 领导 者 自身 的 管理 实践 也 
有 一 定 的 启示 作用 。 


2 ”伦理 型 领导 产生 机 制 的 理论 基础 


社会 学 习 理 论 。 根 据 Bandura (1977) 的 社会 学 
习 理 论 ， 学习 不 仅 可 以 通过 直接 经 验 进行 ， 也 可 


以 通过 观察 他 人 行为 和 后 果 进 行 替 代 学 习 来 完成 ， 


榜样 的 权力 和 地 位 会 提高 个 体 模仿 学 习 的 可 能 
性 。 因 此, 领导 者 可 以 通过 观察 他 (她 ) 的 上 级 领导 
(高 地 位 者 ) 的 行为 及 其 结果 进行 替代 学 习 ， 进 而 


榜样 有 助 于 伦理 型 领导 的 产生 和 发 展 ， 伦 理 型 领 
导 的 伦理 特质 和 伦理 行为 都 可 以 通过 向 伦理 角色 
榜样 学 习 而 习 得 (Brown & Treviño, 2014)。 

道德 认同 理论 。 道 德 认 同 代表 道德 对 自我 的 
重要 性 ， 是 联结 道德 认 知 和 道德 行为 的 自我 调节 
机 制 , 道德 认同 高 的 人 会 把 道德 认同 作为 自我 概 
念 的 核心 , 它 可 以 随时 处 理 信 息 及 规范 自己 的 行 
为 (Aquino & Reed, 2002), 道德 认同 高 的 领导 者 
会 按照 道德 规范 来 约束 自己 , 这 对 于 领导 者 做 出 
伦理 决策 和 伦理 行为 会 有 积极 的 影响 (Mayer et al., 
2012). 

人 格 特质 的 视角 。 人 格 特质 会 影响 到 个 体 的 
心理 和 行为 , 并且 具有 跨 时 间 和 跨 情 境 的 稳定 性 
(Roberts & DelVecchio, 2000)。 伦 理 型 领导 也 不 例 
外 ， 某 些 稳定 的 人 格 因素 可 能 会 促使 领导 者 做 出 
伦理 领导 行为 。 伦 理 型 领导 作为 一 个 伦理 的 个 人 
需要 在 各 种 情境 中 都 表现 出 稳定 的 伦理 行为 ,， 才 
会 被 认为 是 伦理 型 领导 。 因 此 ,基于 人 格 特质 的 
稳定 性 ， 其 很 适合 用 来 预测 伦理 型 领导 (Kalshoven, 
Den Hartog, & De Hoogh, 2011)。 

三 因素 模型 。Marsh (2013) 用 访谈 的 方法 对 伦 
理 型 领导 及 其 发 展 进行 了 定性 研究 ， 发 现 该 概念 
包涵 四 个 维度 ， 正 念 (mindfulness: 知 道 对 和 好 ) 2 
与 (engagement: 做 正确 的 事 )、 真 实 性 (authenticity: 
有 做 对 和 好 的 事 的 品格 ) 和 持续 (sustainment)。 伦 
理 型 领导 的 产生 和 发 展 是 一 个 经 验 学 习 的 过 程 ， 
受到 挫折 经 历 (experiences with trauma), 差异 性 经 
历 (encounters with diversity)、 社 会 支持 (experiences 
with supportive community) 三 个 因素 的 相互 作用 。 
创伤 经 历 使 人 认识 到 社会 的 多 样 性 , 产生 了 被 文 
持 的 需要 ; 受到 社会 支持 使 人 们 更 愿意 帮助 他 人 ， 
缓解 来 自 挫折 的 创伤 ， 多 样 性 的 经 历 使 人 们 理解 
也 人， 能 够 面 对 挫 折 ， 为 社会 支持 行为 奠定 了 基 
出 。 伦 理 型 领导 的 经 验 获得 可 以 从 三 个 因素 中 的 
王 何 一 个 开始 ， 并 在 三 个 因素 中 不 断 循 环 。 

组 织 认 知 神经 科学 的 视角 。 神 经 学 理论 认为 
个 体 复杂 的 认 知 、 情 绪 、 或 行为 现象 ， 如 道德 判 
断 和 道德 决策 ， 可 以 用 一 个 基于 大 脑 不 同 区 域 之 
间 相 互联 系 的 网 络 结构 来 解释 ; 这 一 方法 可 以 更 
好 地 丰富 和 发 展 相 关 领 导 力 的 结构 和 理论 ， 进 而 
预测 相关 的 领导 力 (Ashkanasy, Becker, & Waldman, 
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2014)。 神 经 科学 的 评估 能 够 提供 更 高 的 生态 学 效 
度 ， 这 是 传统 的 研究 方法 ， 比 如 基于 问卷 调查 的 
人 研究 所 做 不 到 的 (Waldman, Wang, & Fenters, 2016)。 
最 近 的 研究 显示 ,伦理 型 领导 也 有 其 神经 机 制 ， 
大 脑 的 默认 模式 网 络 (default mode network) 连 通 
性 越 高 ， 伦 理 型 领导 也 就 越 高 (Waldman et al., 
2017)。 默 认 模 式 网 络 是 大 脑 区 域 的 一 个 神经 网 络 ， 
当 大 脑 在 清醒 状态 时 ,能够 反映 出 个 体 在 认 知 和 
行为 等 方面 的 状况 (Buckner & Vincent, 2007)。 其 
子 系统 包括 内 侧 杜 时， 内侧 前 额 叶 皮质 和 后 扣 带 
回 的 部 分 皮质 ， 以 及 相 邻 的 腹 侧 攀 前 叶 及 内 侧 、 
Ah m pn M nF A i (Buckner, Andrewshanna, & 
Schacter, 2008)。 神 经 机 制 的 研究 有 助 于 加 强 对 伦 
理 型 领导 的 产生 机 制 的 理解 ， 帮 助人 们 更 好 地 识 
别 和 预测 伦理 型 领导 。 

伦理 立场 理论 (ethical position theory)。 伦 理 
立场 理论 认为 , 伦理 思想 有 两 个 维度 ， 相 对 主义 
(relativism) 和 理想 主义 (idealism)。 相 对 主义 是 指 
个 体 根据 情境 来 决定 自己 的 道德 原则 和 行为 ， 理 
想 主义 是 指 个体 在 所 有 的 情况 下 都 避免 对 他 人 造 
成 伤害 或 负面 影响 (Forsyth, O’boyle, & McDaniel, 
2008)。 高 相对 主义 的 领导 者 会 根据 情境 来 随时 改 
变 自己 的 伦理 原则 ,理想 主义 者 则 不 想 伤害 任何 
A, 想 要 以 绝对 公平 的 方式 对 待 所 有 人 , 但 职场 
中 的 公平 应 当 是 与 贡献 相对 应 的 ， 高 理想 主义 的 
领导 可 能 会 伤害 到 一 些 下 属 的 利益 ,使 他 们 得 到 
的 奖励 和 自己 的 贡献 不 对 等 。 因 此 ， 相 对 主义 较 
高 的 领导 者 和 理想 主义 较 高 的 领导 者 都 会 让 人 觉 
得 是 没有 伦理 原则 的 ， 从 而 影响 到 下 属 对 自己 的 
伦理 型 领导 评价 (Waldman et al., 2017)。 

CPM 理论 。 CPM 理论 认为 ， 中 国人 对 领导 的 
期 望 不 仅 包 括 工作 绩效 P (Performance) 和 团队 维 
{f M (Maintenance), 还 包括 一 个 重要 的 方面 ， 即 
个 人 品德 C (Character and Moral) ( 凌 文 输 ， 陈 龙 ， 
王 登 , 1987)。 基 于 该 理论 ， 若 领导 表现 出 的 道德 行 
为 与 下 属 内 隐 和 领导 认 知 相 匹 配 ， 下 属 将 更 愿意 追 
随 ， 表 现 出 较 高 的 工作 满意 度 、 动 机 、 和 绩效 ( 李 
明 ， 凌 文 输 ， 柳 士 顺 , 2013)。 


下 属 伦理 型 领导 感知 方面 的 理论 视角 总 体 较 少 ， 


值得 一 提 的 是 领导 分 类 理论 (leadership categorization 
theory)。 领 导 分 类 理论 认为 , 个 体 对 他 人 的 认 知 
会 受到 对 方 地 位 和 等 级 的 影响 ,下 属 会 因为 领导 
者 的 地 位 高 而 对 他 们 做 出 过 高 的 估计 (Levine & 


Butler, 1952)。 也 就 是 说 ， 如 果 地 位 高 的 领导 者 和 
地 位 低 的 领导 者 做 出 同样 的 伦理 行为 ,， 那么 下 属 
对 前 者 的 评价 可 能 会 更 为 积极 (Pucic, 2015)。 


3 ”伦理 型 领导 及 下 属 伦 理 型 领导 感知 
的 影响 因素 


3.1 ”伦理 型 领导 的 影响 因素 
3.1.1 ”领导 者 人 格 特质 

Kalshoven 等 (2011) 检 验 了 大 五 人 格 和 伦理 型 
领导 的 关系 ,发 现 宜人 性 、 责 任 心 和 情绪 稳定 性 
越 高 的 领导 者 ， 伦 理 型 领导 也 越 高 ， 宜 人 性 反映 
了 个 体 的 合作 和 利他 ， 高 责任 心 和 情绪 稳定 性 的 
个 体 则 会 有 更 多 的 自控 。 另 外 ,管理 者 的 核心 自 
我 评价 会 对 伦理 型 领导 的 产生 有 积极 影响 ( 王 震 ， 
孙 健 敏 ， 张 瑞 娟 , 2012)。 管 理 者 的 核心 自我 评价 是 
管理 者 对 自我 人 格 的 潜在 的 、 深 层次 的 觉 知 ， 核 
心 自我 评价 比较 高 的 管理 者 会 用 引导 、 授 权 和 鼓 
励 的 方式 去 影响 下 属 (Resick, Whitman, Weingarden, 
& Hiller, 2009). 
3.1.2 ”神经 生理 机 制 

研究 表明 , 大 脑 的 默认 模式 网 络 和 伦理 型 领 
导 存 在 正 相 关 (Waldman et al., 2017), 4b, AA 
的 任务 积极 网 络 (task positive network) 和 默认 模 
式 网 络 之 间 的 相互 作用 可 能 是 伦理 型 领导 的 重要 
神经 机 制 (Rochford, Jack, Boyatzis, & French, 2017)。 
大 脑 的 任务 积极 网 络 主要 和 分 析 性 思维 相关 ， 默 
认 模 式 网 络 主要 和 社会 情感 性 思维 相关 。 伦 理 型 
领导 的 一 个 关键 性 问题 是 达到 分 析 性 思维 (任务 
积极 网 络 ) 和 社会 情感 性 思维 (默认 模式 网 络 ) 的 平 
衡 。 当 我 们 运用 分 析 性 思维 时 ， 就 会 抑制 自己 的 社 
会 情感 性 思维 , 反之 亦 然 (Boyatzis，Rochford，& 
Jack, 2014)。 组织 文化 常常 鼓励 用 非 人 性 化 的 思维 
去 处 理 道德 问题 ( 即 分 析 性 思维 ), 使 领导 者 不 得 
不 抑制 自己 的 情感 来 处 理 道德 困境 ， 从 而 导致 其 
对 同事 ， 特 别 是 下 属 和 客户 的 非 人 性 化 对 待 
(Rochford et al., 2017). 
3.13 ”领导 者 认 知 因素 

Mayer 等 (2012) 把 社会 认 知 理论 引入 领导 力 
领域 , 发 现 道德 认同 是 伦理 型 领导 的 一 个 重要 的 
影响 因素 。 领 导 者 的 道德 认同 对 伦理 型 领导 有 积 
极 的 影响 ,并 且 当 下 属 的 道德 认同 比较 高 时 ， 这 
种 积极 影响 会 更 强 (Giessner et al., 2015)。 道 德 认 
同 是 激发 道德 行为 的 重要 动机 ， 道 德 认 同 高 的 人 
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会 去 做 他 认为 有 道德 的 人 应 该 做 的 事 ， 即 道德 的 
行为 ,做 出 非 道德 的 行为 会 导致 他 们 的 内 部 认 知 
不 协调 以 及 自我 谨 责 ， 这 使 得 他 们 被 视 为 道德 领 
袖 (Aquino & Reed, 2002)。 

领导 者 的 伦理 思考 和 道德 认 知 发 展 对 伦理 型 
领导 的 产生 有 积极 的 影响 ,领导 者 如 果 能 在 一 个 
更 高 的 道德 认 知 发 展 阶段 进行 思考 ,那么 就 更 可 
能 被 视 为 伦理 型 领导 ,道德 认 知 发 展 高 的 领导 者 
不 仅 会 对 事件 有 较 高 的 伦理 思考 ， 也 会 把 这 种 伦 
理 思考 应 用 到 交流 和 行动 中 去 影响 下 属 对 他 的 看 
法 (Jordan, Brown, Trevifio, & Finkelstein, 2013). 
且 此 类 领导 会 关心 下 属 的 需求 , 重视 下 属 的 观 
点 ， 公 平 对 竺 下属， 因此 更 可 能 被 看 作 是 有 伦理 
的 领导 者 (Kohlberg, 1981)。 

De Hoogh 和 Den Hartog (2008) 的 研究 发 现 ， 
高 社会 责任 感 的 领导 者 更 可 能 会 被 视 为 伦理 型 领 
导 。 社 会 责任 感 反映 了 个 体 的 道德 和 合法 的 行为 
标准 、 内 部 责任 、 关 心 他 人 、 关 心 结 果 和 自我 判 
断 五 个 方面 (Winter，1992)。 高 社会 责任 感 的 个 体 
会 有 比较 高 的 道德 标准 ， 他 们 会 表现 出 利他 行为 ， 
以 及 高 度 关 注 他 人 ， 因 此 社会 责任 感 会 成 为 道德 
利他 动机 的 基础 ,也 是 伦理 型 领导 的 道德 基础 
(Kanungo, 2001)。 

领导 者 的 伦理 思想 也 会 对 伦理 型 领导 有 所 影 
响 ， 低 相对 主义 的 领导 者 会 把 自己 的 伦理 原则 一 
致 地 应 用 在 所 有 情境 中 , 会 以 平等 和 公正 的 方式 


管理 是 伦理 型 领导 受到 阻碍 的 结果 ,不 道德 管理 
者 在 某 些 时 候 可 能 受 伦理 动机 的 驱使 进行 了 伦理 
实践 ， 然 而 如 果 这 种 伦理 实践 受到 角色 压力 和 短 
期 利益 下 滑 的 阻碍 , 成 为 上 级 领导 越轨 行为 的 受 
害 者 或 者 受到 工作 场所 的 排斥 ， 那么 领导 者 就 会 
放弃 伦理 型 领导 转 而 进行 不 道德 管理 。 

Brown 和 Treviño (2014) 发 现在 领导 者 的 职 ; 
发 展 中 的 伦理 角色 榜样 会 对 伦理 型 领导 有 积极 影 
响 ， 伦 理 角 色 榜 样 会 促进 伦理 型 领导 的 产生 和 发 
展 。 伦 理 角 色 榜 样 对 伦理 型 领导 的 影响 有 两 种 : 
职场 伦理 角色 榜样 和 童年 伦理 角色 榜样 。 年 长 的 
领导 者 受 职场 伦理 角色 榜样 的 影响 更 大 ， 而 年 轻 
的 领导 者 受 童年 伦理 角色 榜样 的 影响 更 大 。 另 外 ， 
Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Bardes 和 Salvador 
(2009) 的 研究 表明 ， 伦 理 型 领导 是 一 个 从 高 层 到 
中 层 再 到 下 属 的 瀑布 模型 ， 中 层 伦 理 型 领导 会 受 
到 高 层 伦理 型 领导 的 影响 。 

Frisch 和 Huppenbauer (2014) 通 过 对 伦理 型 领 
导 的 访谈 ， 发 现 伦理 型 领导 受到 很 多 社会 情境 因 
素 的 影响 ， 比 如 消费 者 ,供应 商 ,公司 所 有 者 , A 
然 环 境 和 社会 法 规 等 。 教 育 和 伦理 角色 榜样 在 伦 
理 型 领导 的 成 长 中 起 到 了 重要 作用 ， 受 访 的 伦理 
型 领导 大 多 具有 良好 的 教育 背景 ， 且 受到 过 伦理 
角色 模型 或 宗教 人 物 的 影响 ， 如 甘地 、 曼 德 拉 、 
耶稣 和 佛陀 等 。 最 后 ,公司 的 其 他 利益 相关 者 也 
会 对 伦理 型 领导 有 所 影响 。 比 如 ， 政 府 对 伦理 型 


° 


对 待 所 有 人 ， 低 理想 主义 的 领导 者 会 考虑 到 下 属 
的 实际 贡献 和 奖励 对 等 ， 因 此 会 被 下 属 认 为 是 有 
伦理 原则 的 (Forsyth et al., 2008)。 当 领导 者 的 理想 
主义 和 相对 主义 都 较 低 时 ， 下 属 对 领导 的 伦理 型 
领导 感知 会 最 大 化 (Waldman et al., 2017)。 
3.1.4 ”组织 及 社会 情境 因素 

伦理 型 领导 不 仅 受 领导 者 个 体 因 素 的 影响 ， 


同时 也 受 所 处 的 组 织 和 社会 环境 的 影响 (Greenbaum， 


Quade, & Bonner, 2014)。 近 几 年 来 , 一 些 学 者 对 
影响 伦理 型 领导 的 情境 因素 进行 了 探讨 。 本 文 将 
主要 的 发 现 列 举 如 下 。 

领导 者 在 组 织 中 面临 的 角色 压力 、 短 期 绩效 
压力 、 上 级 的 越轨 行为 和 职场 排斥 都 会 降低 伦理 
型 领导 (Greenbaum et al., 2014), Greenbaum 等 
(2014) 强 调 组 织 情境 特别 是 绩效 压力 对 伦理 型 领 
导 的 影响 ,他 认为 一 些 预 期 的 负面 后 果 ( 如 短期 绩 


领导 的 公司 减免 税 赋 ， 客 户 更 愿意 选择 伦理 型 领 
导 的 公司 的 产品 ,这 些 因素 都 有 利于 伦理 型 领导 
的 产生 和 发 展 。 
3.2 下 属 伦理 型 领导 感知 的 影响 因素 

伦理 型 领导 是 被 感知 到 的 领导 者 的 规范 行为 ， 
强化 下 属 表现 这 种 行为 (Brown et al., 2005)。 该 
定义 偏向 领导 者 行为 , 但 当 领 导 者 表现 出 行为 后 ， 
下 属 并 不 一 定 能 感知 到 , 这 种 情况 下 伦理 型 领导 就 
起 不 到 应 有 的 效果 (Walumbwa & Schaubroeck, 2009)。 
3.2.1 不 公平 对 待 

WIE AIM, 下 属 感知 到 的 不 公平 对 待 ， 对 伦 

理 型 领导 的 评价 有 消极 影响 (Zoghbi-Manrique-de-Lara 
& Sudrez-Acosta, 2014), Mayer 等 (2012) 认 为 伦理 
型 领导 的 概念 有 三 个 核心 模块 ， 即 伦理 榜样 、 公 
平 待人 和 积极 管理 道德 。 公 平 对 待 下 属 是 伦理 型 
领导 的 核心 概念 之 一 ， 领 导 者 不 仅 要 和 下 属 交 流 ， 


效 下 滑 ) 可 能 会 导致 领导 者 的 不 道德 管理 ,不 道德 


而 且 要 给 下 属 提供 建言 的 通道 和 程序 上 的 公平 。 
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因此 下 属 是 否 受 到 公平 对 待 会 影响 到 他 们 对 伦理 
型 领导 的 评价 。 
3.2.2 下 属地 位 

Pucic (2015) 发 现下 属 的 地 位 和 他 们 对 主管 的 
伦理 型 领导 的 感知 有 积极 相关 ， 地 位 低 的 下 属 对 
伦理 型 领导 感知 较 低 ， 地 位 高 的 下 属 对 伦理 型 领 
导 感 知 较 强 。 领 导 分 类 理论 认为 ， 领 导 的 效能 是 
由 下 属 的 理解 决定 的 下属 对 于 较 低 级 别 领导 的 
预期 尤其 具体 ， 而 越 是 具体 的 预期 越 难以 达到 
(Lord, Phillips, & Rush, 1980)。 这 表明 ,低级 别 的 
领导 在 下 属 给 予 他 们 积极 的 领导 特征 之 前 ， 需 要 
去 满足 下 属相 对 具体 的 期 望 ， 这 增加 了 他 们 被 评 
价 为 伦理 型 领导 的 难度 。 社 会 认 知 理论 认为 下 属 
对 于 领导 的 评价 ， 存在 由 领导 地 位 所 带 来 的 光环 
效应 (Levine & Butler, 1952). 因此 ， 地 位 高 的 领导 
者 更 可 能 被 认为 是 伦理 和 有 效 的 领导 。 
3.3 ”伦理 型 领导 产生 机 制 中 的 中 介 、 调 节 效 应 
3.33.1 ”相对 主义 和 理想 主义 

相对 主义 思想 会 中 介 大 脑 的 默认 模式 网 络 对 
伦理 型 领导 的 积极 影响 , 大 脑 的 默认 模式 网 络 联 
通 性 越 高 ,相对 主义 思想 就 越 低 ， 伦 理 型 领导 就 越 
高 ， 而 理想 主义 思想 会 调节 相对 主义 对 伦理 型 领导 
的 消极 影响 ， 低 相对 主义 和 低 理想 主义 的 领导 者 
会 表现 出 最 强 的 伦理 型 领导 (Waldman et al., 2017). 
3.3.2 下 属 的 道德 认 知 发 展 

Jordan 等 (2013) 发 现 , 下 属 的 道德 认 知 发 展 


会 调节 对 伦理 型 领导 的 感知 ， 当 下 属 的 道德 认 知 
发 展 低 于 领导 者 的 道德 认 知 发 展 时 ,更 容易 意识 
到 并 理解 领导 者 的 伦理 行为 ; 当下 属 的 道德 认 知 
发 展 比 领导 者 高 时 ， 下 属 可 能 不 会 认为 领导 者 的 
行为 是 非常 伦理 的 。 有 研究 表明 ， 有 相当 一 部 分 
领导 行为 是 由 主体 认 知 基础 的 影响 来 解释 的 (Lord 
et al.，1980)， 因 此 ， 下 属 对 领导 者 的 评价 很 有 可 
能 部 分 取决 于 下 属 对 领导 者 行为 的 认 知 理解 。 
3.3.3 下属 的 伦理 认同 

下 属 的 伦理 认同 会 调节 领导 者 伦理 认同 对 
伦理 型 领导 的 积极 影响 ,下 属 伦理 认同 比较 高 时 ， 
更 可 能 把 领导 者 感知 为 伦理 型 领导 ,伦理 认同 低 
的 下 属 对 领导 者 伦理 行为 的 关注 和 理解 相对 较 
低 ， 他 们 对 伦理 型 领导 的 感知 也 会 较 少 受到 领导 
者 伦理 行为 的 影响 (Giessner et al., 2015)。 伦 理 认 
同 高 的 下 属 对 领导 者 的 伦理 行为 会 有 更 高 的 关 
注 ， 并且 会 更 加 规范 自身 的 行为 (van Gils, van 
Quaquebeke, van Knippenberg, van Dijke, & De 
Cremer, 2015). 

综 上 , 我 们 对 可 能 会 影响 伦理 型 领导 的 因素 
进行 归纳 和 总 结 ( 虚 线 的 部 分 是 未 来 一 些 可 能 的 
研究 方向 )， 包括 情境 因素 、 领 导 者 因素 、 下 属 因 
素 三 个 方面 有 些 因素 会 影响 到 伦理 型 领导 本 人 ,， 
而 有 些 因素 则 会 影响 下 属 的 伦理 型 领导 感知 ， 还 
有 一 些 因素 会 调节 二 者 之 间 的 相互 影响 。 如 图 1 
所 示 。 


伦理 型 领导 


亲 组 织 行为 


领导 者 因素 
情绪 智力 
场 依存 性 


下 属 因素 
伦理 认同 
理想 主义 思想 


组 织 因素 
伦理 氛围 
SWAF 


A 


下 
领导 感知 


公平 对 待 


图 1 伦理 型 领导 的 影响 因素 
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4 研究 展望 


组 织 的 伦理 问题 一 直 广 受 社会 的 关注 , 伦理 
型 领导 产生 机 制 和 影响 因素 还 需要 进一步 的 实证 
研究 ， 以 帮助 人 们 更 深入 的 理解 伦理 型 领导 ， 进 
而 在 一 定 程度 上 预防 组 织 的 非 伦 理 问 题 。 此 外 ， 
伦理 型 领导 的 研究 也 应 考虑 到 本 土 的 特色 。 具 体 
而 言 ， 未 来 的 研究 还 可 以 重点 在 以 下 几 个 方面 进 
行 探讨 。 

41 下 属 因素 对 伦理 型 领导 的 影响 

下 属 的 宜人 性 ,情绪 稳定 性 ， 责任 心 等 人 格 
特质 。 有 人 研究 表明 , 下属 的 宜人 性 、 情 绪 稳 定性 
和 责任 心 和 领导 者 的 辱 虐 行为 存在 负 相 关 ， 高 宜 
人 性 的 下 属 会 有 更 多 的 助人 行为 ,和 上 司 的 相处 
更 加 融洽 ; 高 情绪 稳定 性 的 下 属 会 有 更 少 的 反常 
行为 ; 高 责任 心 的 下 属 会 对 工作 更 加 认真 ,， 组织 
性 强 , 会 让 上 司 更 加 省 心 (Henle & Gross, 2014)。 
领导 者 在 对 待 此 类 下 属 时 ， 可 能 会 用 更 加 伦理 的 
方式 ， 因 此 下 属 的 宜人 性 、 人 情绪 稳 定性 和 责任 心 
可 能 会 对 伦理 型 领导 有 积极 的 影响 。 

下 属 的 绩效 。 有 研究 表明 ,根据 情绪 诱发 理 
i, 下属 过 高 的 绩效 会 诱发 领导 者 的 嫉妒 ， 而 下 
属 过 低 的 绩效 会 诱发 领导 者 的 愤怒 ,最终 都 导致 
领导 者 对 下 属 产 生 硅 虐 行 为 (Li, Zhang, Law, & 
Yan, 2015)。 因 此 , 下 属 过 高 的 绩效 和 过 低 的 绩 交 
都 可 能 会 对 伦理 型 领导 造成 负 向 影响 。 

下 属 的 组 织 公 民 行 为 和 反 生 产 行为 。 有 研究 
发 现 , PIB RAMANA ROSH REE 
理 (Lian, Ferris, Morrison, & Brown, 2014), “4 FJS 
表现 出 反 生 产 行 为 时 ， 出 于 对 下 属 的 惩罚 ， 领 导 
者 可 能 会 做 出 非 伦理 行为 。 而 下 属 的 组 织 公 民 行 
为 会 对 组 织 产生 积极 的 影响 ， 出 于 对 下 属 的 激励 
和 示范 ， 领 导 者 可 能 会 表现 出 更 多 的 伦理 行为 。 
因此 下 属 的 组 织 公 民 行 为 对 伦理 型 领导 可 能 有 积 
极 的 影响 ， 而 反 生 产 行为 对 伦理 型 领导 可 能 有 消 
极 的 影响 。 
4.2 ”领导 者 因素 对 下 属 伦理 型 领导 感知 的 影响 

领导 者 的 沟通 能 力 。 领 导 者 沟通 能 力 较 强 ， 
有 利于 建立 良好 的 上 下 级 关系 ,减少 下 属 感知 到 
的 辱 虐 行为 (Sager 2015)。 沟通 能 力 强 的 领导 者 能 减 
少 下 属 对 其 的 误解 ， 因 此 ， 领 导 者 的 沟通 能 力 可 
能 会 影响 到 下 属 的 伦理 型 领导 感知 ， 领 导 者 向 下 的 
沟通 能 力 越 强 , 下 属 的 伦理 型 领导 感知 也 会 越 强 。 


领导 者 对 下 属 的 绩效 评价 。 领 导 者 对 下 属 的 
绩效 评价 越 低 ， 对 下 属 的 辱 虐 行 为 就 会 越 多 (Tepper 
Moss, & Duffy, 2011)。 领 导 者 对 下 属 的 绩效 评价 
较 高 ,代表 领 导 者 对 下 属 的 认可 ,这 样 的 下 属 会 
让 领导 者 的 工作 更 加 轻松 。 出 于 社会 交换 机 制 ， 
这 可 能 会 影响 到 下 属 对 领导 者 的 积极 感知 和 认可 ， 
使 下 属 的 伦理 型 领导 感知 更 高 。 

4.3 ”组织 因素 对 下 属 伦理 型 领导 感知 的 影响 

组 织 的 伦理 氛围 。 组 织 的 伦理 氛围 会 影响 到 
下 属 的 工作 态度 和 行为 ， 强 伦理 氛围 会 使 下 属 对 
工作 更 加 满意 ， 表 现 更 多 的 伦理 行为 (Treviiio， 
Butterfield, & McCabe, 1998)。 从 社会 比较 的 视角 
来 看 ， 如 果 组 织 的 伦理 环境 较 强 ， 出 于 对 比 效应 ， 
领导 者 的 伦理 行为 在 一 定 程度 上 会 被 认为 是 一 般 
行为 ， 从 而 减弱 下 属 的 伦理 型 领导 感知 。 

下 属 的 薪酬 。 薪 酬 是 下 属 在 企业 里 工作 最 看 
重 的 因素 之 一 (May, Korczynski, & Frenkel, 2002)。 
研究 表明 ， 薪酬 公平 会 影响 到 下 属 的 工作 态度 ， 
如 工作 满意 度 、 组 织 承 诺 感 和 离职 意愿 (Deconinck 
& Bachmann, 2007)。 在 组 织 中 ， 如 果 下 属 感受 到 
薪酬 公平 ， 即 便 领 导 者 做 出 一 些 非 伦理 行为 ， 下 
属 也 更 偏向 于 选择 忍受 和 理解 ， 从 而 减少 对 领导 
者 的 负 性 评价 。 
4.4 ”领导 者 因素 对 下 属 伦理 领导 感知 和 伦理 型 

领导 的 调节 作用 

情绪 智力 。 领 导 者 的 情绪 智力 是 指 领导 者 管 
理 下 属 情绪 、 满 足下 属 情 感 需求 的 能 力 (George， 
2000)。 情绪 智力 高 的 领导 者 能 够 及 时 了 解 到 下 属 
的 伦理 型 领导 感知 ， 并 通过 做 出 伦理 行为 来 管理 
下 属 的 伦理 型 领导 感知 ,而 情绪 智力 较 低 的 领导 
者 往往 不 能 及 时 察觉 或 恰当 管理 下 属 的 伦理 型 领 
导 感 知 。 

场 依存 性 。 场 依存 性 高 的 人 会 更 具有 人 际 关 
系 的 取向 ,在 做 决策 和 行为 时 更 多 的 利用 外 部 社 
会 的 参照 物 ， 更 加 注重 社会 线索 , 在 感情 上 也 比 
较 开 放 (Witkin & Goodenough, 1977)。 在 注意 到 下 
属 的 伦理 型 领导 感知 后 , 场 依存 性 高 的 领导 者 在 
做 出 行为 和 决策 时 可 能 会 受到 下 属 伦理 型 领导 感 
知 的 影响 ， 从 而 表现 出 更 多 的 伦理 行为 ， 而 场 依 
存 性 较 低 的 领导 者 则 不 易 受 到 下 属 伦 理 领 导 感知 
的 影响 。 

45 下 属 的 伦理 感知 对 伦理 型 领导 的 影响 
研究 表明 ,下 属 的 认 知 框架 会 影响 到 下 属 对 
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伦理 型 领导 的 感知 (Jordan et al., 2013)， 领 导 者 的 
伦理 行为 会 影响 下 属 对 其 的 伦理 领导 感知 (Giessner 
et al., 2015)。 那 么 下 属 对 领导 的 感知 是 否 会 影响 


领导 者 表现 出 伦理 领导 行为 时 ,下 属 如 何 分 辨 这 
种 伦理 型 领导 是 基于 人 格 还 是 基于 情境 ? 基于 不 
同 目的 的 伦理 型 领导 对 下 属 的 影响 及 其 作用 机 制 


到 伦理 型 领导 ?换言之 , 领导 者 如 果 知觉 到 下 属 
认为 他 (她 ) 是 伦理 型 领导 ,是 否 会 因此 而 增强 自 
己 的 伦理 型 领导 ?未 来 可 以 进行 一 些 相关 的 研究 ， 
以 深化 人 们 对 下 属 伦理 型 领导 感知 和 伦理 型 领导 
之 间 关 系 的 认识 。 
4.6 ”组织 伦理 型 领导 和 群体 伦理 型 领导 的 影响 

因素 和 产生 机 制 的 差异 

组 织 伦理 型 领导 和 群体 伦理 型 领导 的 地 位 和 
只 责 是 不 一 样 的 ， 因 此 他 们 在 做 出 行为 和 决策 时 
受到 的 影响 因素 也 不 一 样 。 组 织 中 不 同 层次 的 领 
导 者 需要 做 出 不 同类 型 的 决定 (Lawton & Páez, 
2015)。 因 此 , 组织 伦理 型 领导 和 群体 伦理 型 领导 
的 产生 机 制 和 影响 因素 可 能 存在 差异 。 另 外 , 伦 
理 型 领导 对 组 织 的 伦理 文化 和 伦理 氛围 会 有 积极 
的 影响 (Demirtas & Akdogan, 2015; Schaubroeck 
et al., 2012; Shin, 2012)。 那 么 组 织 的 伦理 文化 和 
伦理 氛围 是 否 会 反 过 来 影响 伦理 型 领导 ?这些 问 
题 都 有 待 日 后 研究 。 
4.7 ”应 用 多 种 研究 方法 降低 评价 偏差 

目前 领导 力 的 研究 方法 还 不 完善 ,下属 评价 
领导 的 方式 可 能 会 存在 信息 不 充分 的 问题 ， 而 领 
导 自 我 评价 可 能 会 有 社会 期 望 和 自我 偏差 的 问 
题 。 有 研究 表明 ， 自 我 报告 可 能 会 造成 偏差 


是 否 会 有 差异 ?此 外 ,目前 的 研究 中 对 伦理 型 领 
导 产 生机 制 的 中 介 效 应 和 调节 效应 的 研究 还 比较 
少 ， 而 探讨 其 中 介 和 调节 机 制 ， 对 于 进一步 理解 
伦理 型 领导 的 产生 有 重要 的 理论 和 现实 意义 。 
49 本土 伦 理 型 领导 的 发 展 

中 西方 存在 文化 的 差异 ， 中 国人 对 领导 的 评 
价 中 ,不 可 避免 的 要 提 及 道德 , 它 普遍 出 现在 本 
土 的 领导 力 概念 中 ,然而 现 有 的 研究 还 没有 形成 
对 伦理 型 领导 的 本 土 化 定义 。 今 后 应 该 结合 道家 
和 法 家 的 经 典 思想 , 发 展 基于 本 土 文化 的 伦理 型 
领导 概念 ， 更 多 探讨 本 土 伦理 型 领导 在 影响 因 
素 、 产 生机 制 、 作 用 机 制 方面 的 独特 性 ， 并 开发 
出 符合 中 国文 化 背景 的 伦理 型 领导 量 表 。 
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The occurrence of ethical leadership: Antecedents and mechanisms 
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Abstract: Leader unethical behaviors cause serious damages to organizations, thus it is critical to 
understand the occurrence mechanisms and antecedents of ethical leadership. The connotation of ethical 
leadership should include the perceived ethical leadership. Theoretical perspectives on the occurrence of 
ethical leadership include social learning theory, moral identity theory, personal trait perspective, 
three-factor model, organizational neuroscience perspective, ethics position theory, CPM theory, and 
leadership categorization theory. The influencing factors of ethical leadership and perceived ethical 
leadership include leader personal traits and cognitive factors, subordinates’ justice perception and status, 
and situational factors. Future research should pay more attention to the empirical research on the 
influencing factors of ethical leadership. 
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